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学長リーダーシップ 順序 5 件法（最大 5，最小 1）


























































































因子 1 因子 2 因子 3 因子 4 因子 5 因子 6 因子 7 命名 α係数




29．意思決定を下す前に異なる視点における意見を聞く 0.652 -0.143 0.152
16．私情を交えず大学の利害を優先して判断している 0.633 -0.127 0.333




20．意見対立がある場合の意思決定にはコンセンサスの成立に努める 0.56 0.19 -0.321 0.158 0.117 0.145 -0.124
25．説得力のある説明によって教職員の行動や意思決定に影響を与える 0.502 0.4
51．学生を含む大学構成員に気軽に話しかける 0.455 0.246 -0.251 0.108
28．学生の意見を聞きながら大学運営を行う 0.371 0.179 0.143
41．変革をすすめるうえで学内の委員会や教授会に柔軟に対応している 0.353 0.21 -0.111 0.175 0.121
40．大学のブランドづくりを重視している 0.823 -0.179 -0.122
????????
0.87
38．学外関係者との関係強化に努める 0.772 0.141 -0.103
48．学長としての対外的活動を通じ大学の知名度向上に積極的に貢献している 0.74 0.108 -0.133 -0.181 -0.154
02．積極的に他大学との差別化を図る -0.192 0.675
36．自らの教育理念を HP 等で広く公開している 0.552 0.12
39．環境変化に対応するためのプロジェクトチームをつくる 0.473 0.112 0.101
15．恒久的に大学が存立するために強い使命感を有している 0.332 0.459 0.166 -0.287 -0.112 0.25
03．自大学が何を求められているかを教職員に考えさせ，刺激を与えている 0.385 0.264 0.22 -0.141
34．全教職員が新たなことに挑戦するという雰囲気を盛り上げる 0.195 0.349 0.124 0.139 0.125
47．学術研究分野において高い名声を博している 0.2 0.274 0.181 0.203 -0.156 -0.169 -0.312




09．意思決定の際の大きな枠組みを明示する 0.12 0.465 0.16 0.274 0.103 -0.157
17．教職員の先頭に立って自らの教育理念を具現化しようとしている 0.346 0.29 0.457 -0.184
21．教育研究活動に意欲の高い教員を高く評価する一方，そうでない教員に対しては厳しい態度を示す -0.213 0.456 0.145 0.284
08．大学経営方針・経営計画を学内で徹底する 0.431 0.206 0.11 0.283 0.168
01．重点目標の達成を強く要求する -0.195 0.396 0.42 -0.139
12．大学の将来ビジョンや長期の目標を具体的に示す 0.174 0.174 0.337 0.284 0.154
14．自らの教育理念に確信を持っている 0.36 0.375 0.308 -0.261
06．努力すれば達成できそうな適切な目標を示す 0.218 0.1 0.233 0.206
07．環境の変化に応じて戦略的方向づけをする -0.11 0.343 0.233 0.284 0.111 0.148




49．大局的な視点から効果的な資源配分を行う 0.177 0.109 0.556 0.24 -0.14
45．担当組織へ権限を大幅に委譲する 0.289 -0.11 -0.141 0.509 -0.103
44．次代の学長候補者を育成しようとする 0.469 0.111 0.14
50．学部（部局）周りをする 0.159 0.181 0.287 0.132
53．学長裁量経費等を活用する -0.236 0.362 0.281 0.129
10．中長期の経営計画立案にあたって教職員の意見や提言を重視する 0.181 0.816 -0.154 ?????????
0.80
11．教職員の提案を引き出し，判断・実行させようとする 0.208 0.106 0.115 0.608 -0.208
18．教職員の意見・提案に素直に耳を傾ける 0.698 -0.216 0.421 -0.128
13．地域社会に大学として貢献するよう教職員に働きかける 0.182 0.297
35．大学の財政状態を把握している 0.24 -0.238 0.692 0.254 ?????????
0.78
31．大学経営の環境・現状・見通しを教職員に説明する 0.167 0.129 0.13 0.37 0.288
42．環境変化に対応するために高等教育に関する最新の情報を入手している 0.167 0.281 0.2 0.278
37．大学経営人材としての職員の能力開発を推進している -0.108 0.134 0.539 0.245 0.134




26．自らと考えの異なる集団が大学内でいかなる影響力を有しているか理解している 0.363 -0.107 0.158 0.333
32．労使協議等，教職員との合意事項を実現しようとする 0.217 0.213 0.313
43．教職員の福利厚生を重視する 0.259 -0.166 0.295 0.136 0.277
23．大学に対する教職員の帰属感を高めるように気を配る 0.364 0.278 0.254
固有値 6.417 4.712 3.051 2.556 1.846 1.672 1.465
累積寄与率（％） 12.1％ 21.0％ 26.8％ 31.6％ 35.1％ 38.2％ 41.0％
回転法 プロマックス法
因子間相関
因子 1 因子 2 因子 3 因子 4 因子 5 因子 6 因子 7
因子 1 1.00 0.60 0.39 0.52 0.40 0.22 0.25
因子 2 1.00 0.58 0.54 0.43 0.33 0.35
因子 3 1.00 0.40 0.34 0.29 0.18
因子 4 1.00 0.36 0.04 0.38
因子 5 1.00 0.41 0.09









































因子名 寄与率（％） 因子名 寄与率（％）
Ⅰ　信頼関係構築（L） 12.1 Ⅰ　企業目標達成（G） 16.8
Ⅱ　大学差別化（A） 8.9 Ⅱ　外部環境適応（A） 9.64
Ⅲ　大学理念・目標達成（G） 5.8 Ⅲ　対人関係統合（I） 8.72
Ⅳ　分権化（I） 4.8 Ⅳ　人的資源活用（G） 7.24
Ⅴ　提言活用（G） 3.5 Ⅴ　労使安定と職場安全維持（L） 6.34
Ⅵ　経営強化（G） 3.1 Ⅵ　現場活性化（G） 5.42
























設問対象 設問内容 因子 1 因子 2 因子 3 因子 4 文化類型 α係数
大学全体 12．私の大学では，創造性や研究能力の強化が重視されている。 0.914 － 0.101
アドホクラシー 0.79
教員関心 32．私の大学において教員共通の関心は，革新的，先端的研究についてであり，分野のトップであることを重視している。 0.851 － 0.268
執行部 21．私の大学の執行部は教員の教育研究能力を最大限に引き出すべく努力をしている。 0.647 0.127
執行部 22．私の大学の執行部は教員や職員に対して革新的であることを求めている。 0.388 0.271 0.107 － 0.181
執行部 23．私の大学の執行部は教職員が定められた方針や戦略に従うことを重視している。 － 0.273 0.944 － 0.112
ヒエラルキー 0.76
大学全体 13．私の大学では，効率性とスムーズな管理運営が重視されている。 0.133 0.634
執行部 24．私の大学において執行部は教職員が自大学の目標や目的を達成することを重視し，積極的に支援している。 0.199 0.534 0.119
教員関心 33．私の大学において教員は，学内共通の方針や戦略に従って職務を遂行することを重視している。 － 0.138 0.466 0.383
教員関心 34．私の大学における教員共通の関心は競合大学に対して自大学が優位性を獲得することにある。 1.020
マーケット 0.73
大学全体 14．私の大学では，競合大学との競争と自大学の目標達成が重視されている。 0.333 0.411
教員関心 31．私の大学においては教員の大学に対する帰属意識や思い入れが強い。 － 0.182 0.795
クラン 0.67
大学全体 11．私の大学では，教職員のまとまりのよさと士気（モラール）の高さが重視されている。 0.322 － 0.116 0.532
固有値 2.298 2.220 1.287 1.132
累積寄与率（％） 0.191 0.376 0.484 0.578
回転法 プロマックス法
因子間相関
因子 1 因子 2 因子 3 因子 4
因子 1 1.00 0.54 0.44 0.34
因子 2 1.00 0.46 0.44













組織文化類型 国立 公立 私立
アドホクラシー *** 0.66 0.09 － 0.15
ヒエラルキー － 0.09 － 0.08 0.03
マーケット 0.02 － 0.17 0.03
クラン * － 0.38 － 0.17 0.11






















































国立 公立 私立 合計 国立 公立 私立 合計
アドホクラシー 8 1 6 15 72.73％ 14.29％ 10.17％ 19.48％
ヒエラルキー 2 4 20 26 18.18％ 57.14％ 33.90％ 33.77％
マーケット 1 2 6 9 9.09％ 28.57％ 10.17％ 11.69％
クラン 0 0 27 27 0.00％ 0.00％ 45.76％ 35.07％



























共分散構造分析結果は図3のとおりであるが，モデルの適合度を示す各種指標はCFI 0.971, TLI 




























































 4） CVF成立に関する沿革はCameron & Robert（2006, 34頁）によった。
 5） 未記入の学長決定方式が8件あったが，同データについては「その他」に分類
 6） Yves Rosseel (2012). lavaan: An R Package for Structural Equation, Modeling. Journal of Statistical 
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Empirical Research on the Relationship between 
Organizational Culture and Presidential Leadership
Kazuyuki MAEDA*
Modern Universities have been required to achieve accountabilities for their stake holders.  Especially, 
Japanese national universities have been required to achieve their“mission”from government after they 
transformed into national university corporations. Many programs concerning reorganization have focused 
on changing decision-making processes from emphasizing faculty meetings which formed through the years 
based on collegiality of faculty to emphasizing the decision of university president. But these programs 
have not brought success to Japanese universities.  The university as organization has many different 
characteristics compared to for-profit organizations. Among these points, a loosely coupled system is one 
of the most essential characteristics of the university and its members find it difficult to share the common 
purposes in this system.  Therefore if university presidents seek to achieve their purposes by headship based 
on their power without consensus, then this organization will cause a serious split in the university.  To 
prevent such problems and to realize substantial reorganization, university presidents will be required to 
change organizational culture, but can university presidents change organizational culture like a successful 
for-profit organization?  This paper analyzes the relationship between organizational culture and presidential 
leadership to clarify this question.  Universities are now facing difficult situations which have never been 
experienced; therefore, this study will have significance for university governance research.  A quantitative 
approach was adopted in this research and its analysis uses the Structural Equation Modeling (SEM) to 
clarify this relationship.  The results of the study suggests that university presidents do not have sufficient 
influence to change organizational culture.  They are the persons who represent their organizational cultures 
rather than transformers of them. Furthermore the study indicates that the relationship between cultural 
typology in the Competing Values Framework and the Leadership Typology in Parsons’ AGIL scheme.  These 
new findings may make possible the development of further research on university governance.
